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试论企业人工成本的弹性
——美日企业管理比较及其借鉴

在现代工业企业里， 山于企业规模、生产类型、 工艺方式、 管理的基础和人员的素质不
同， 管理组织不可能有划一 的模式。 一 个企业应该设置什么样的职能部门、生产部门，
配备什么样的人员， 以及设置这些部门的数目和规模， 都要从适应本企业生产经营需要出
发， 因地制宜根据资源条件， 采取不同的组织方法， 并不存在统一的， 不讲实际条件的最好
的组织形式。 本文试图从美、 H两国企业管理组织和人工成本的比较出发， 得出这样的结
论： 一 个企业要富有活力， 人工成本必须具有弹性， 只有这样， 企业才能适应外部环境的变
化， 自身才能得到发展。

一、 企业人工成本具有弹性的理论分析

（ 一 ）影响企业人工成本的因素分析
影响企业人工成本的因素有很多。 从企业自身来讲， 若企业雇佣职工的数脓愈多， 相对

来说， 企业的人工成本愈高；反之， 愈低。 从职工的职务结构分析， 若职工中高级职员愈
多， 在职工数量 一定的情况下， 企业的人工成本愈高，反之， 则相反。 这两个方面， 都主要
和企业的组织结构、 编制有关。 所谓组织结构， 是指有意识形成的职务结构或岗位结构，编
制则是指根据已定生产方案和生产规模， 规定企业必须配备的各类人员数量。 从组织的广义
角度来讲， 编制应该屈于组织结构的范畴。 因此， 可以这样说， 影响企业人工成本的主要因
素是企业的组织结构编制。 当然， 还有其他许多因素， 如国家规定的对劳工工资和福利方面
的法律， 同行业的工资、 福利水平以及整个社会的工资、 福利水平等等。 但这些外部因素，
企业可以通过改变自己的结构适应外部环境的需要。

（二）企业人工成本具有弹性的原因分析
1. 企业人工成本具有弹性， 是企业适应外部环境的要求， 也是自身发展的需要。 当企

业的外部环境发生变化时， 企业总是通过变革组织结构以适应环境， 否则难以生存。 因此，
组织结构的变化， 必然会带来人工成本的变化。

2. 经济的发展不是直线的， 它是一个曲折起伏的过程， 随着经济发展的周期性波动，
任何一 个企业的组织结构都应随之而变化， 当经济不景气时， 企业效益下降， 势必需要裁
员， 或减少其它人工成本； 当经济繁荣时， 企业效益上升， 则需要雇员或增加职工福利和工

资， 因此， 企业的人工成本是变动的。

3. 在商品经济的条件下， 特别是在美、 日等自由市场国家， 企业之间的竞争是十分激
烈的， 一 个企业为了生存必须全力以赴增强自身适应市场的能力， 企业的组织结构需要作出

相应市场环境变化的悯整。 同时， 为了对付同行的竞乍， 职工的工资、 福利水平不可能固

一 37 -



定。 因而企业的人工成本是具有弹性的。 改革开放以米， 我国引入了市场机制， 企业血对变

化迅速、 竞争性较强的新社会环境， 人工成本同样应具有弹性。

二、 美、 日企业的组织结构和人工成本的比较

（ 一 ）美国企业的组织结构和人工成本的概况

几美国企业没有统 一 的组织结构和编制， 各企业均根据自身产品的性质、 生产规校、

技术要求、 市场札点以及人员水平的怡况来合理设贤。 同时， 也没有一 成不变的组织结构。

卉企业的内、 外部条件发生变化， 并且原组织结构不能有效地发挥作用内时候， 企业会变革

或洞整其组织结构以适应新环境的需要。 所以， 从这个方而来讲， 美国企业的人．工成本是变

化的。 另外， 影响美国企业人工成本变化的另 一 个币要原因是美同的自由厢工制度。 美国企

业中的工人是通过短期契约（扇佣合同）建立起来， 企业可以根据经营活动的需要， 自由招

聘或解崩职L， 职工也可以根据自身的需要而自由就业戎辞职。 以下， 笔者以GE公司（通

用电气公司）为例， 说明美国企业的人工成本的弹性。

GE公司是一 个跨行业的跨国公司， 现有五大高科技产业， 三人服务书业， 六大传统制

造业， 还有五大支持业务， 府员大约30万。 为了适应外部环境和企业自身发展的需要， GE

公司不断变革组织结构。 变革组织结构的指叶思想是： 4 、 企业的组织机构设览应该为实现

企业的战略目标服务。 b、 企业的组织机构设甡应适应市场总争需要。c、 企业的组织机构

的变革与整个社会的经性体制相适应。 GE公司的做法首先是精简机构， 将原来6t个扦业

部， 按照产品性质或地区划分，1084年组成38个战略经营单位(S. B. U), 1987年进而

合并为14个产业集团(group)， 同时， 由过去的五个管理层次， 减少到三个层次， 形成公

司（投资中心） 一一产业集团（利润中心） 一一工厂（成本中心）三级管理体系， 各个层

次的管理权限和责任很明确。 其次是， 调动频繁， 人员流动相当大， 每年约有45％的人员

职务或职位的变动。 再次， 是临时工多。 GE公司的服务员、 秘书和警卫人员等行政人员中

有许多是临时雇工或非全时职工。 最后是利用解肚制度使其人工成本具有弹性， 山此捉高自

身的竞争能力。 GE公司在以下悄况下解雇劳工： a、 经营业务的需要，b、 中止某项业务或

工作； c、 取消某项业务'd、 其他业务变化。 在经营状况顺利的情况下， 为了提高竞争力，

提高经济效益， GE公司有时主动地采取裁员措施。 例如， GE公司的飞机发动机集团在

1985年以后的几年中经营状况逐年好转。 但为了提高竞争能力，他们于1987年连续裁员两次，

共裁减f 2000余名职工；1988年又计划裁减3000余人，裁员对职工造成了极大的负担和压力，

公司正是利用这种压力使所有职工保持旺盛的工作精神。

（二）日本企业的组织结构和人工成本概况

和美国企业相比， 日本企业的组织结构和编制也是变化的， 没有固定不变的栈式， 然

而， 与美国企业不同的是， 日本企业存在特有的劳动人事制度 一— 终身胆佣制。 但是， 我们

还是说日本企业的人工成本也具有弹性的， 甚至比美国企业的人」成本更具有弹性。 主要原

因有声

1. 在H木的劳动力市场中， 什在祚大措的退休工人和妇女劳动力。 这些人一般都是临

时工或非全时职丁。 日本企业可以随时聘用， 也可以随时解府， 甚至事先不须通知－·卢， 企

业解厢－一个这样的临时工所付的费用比美国解雇一 个临时工所须支付的费用要少。 因此， 可

以这样认为这此临时T．是日本企＼I�芳T的招水池。、『1 一 个企业的组织结构和编制发生变
一
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调整时， 这些临时工正好满足其需要。
2. 日本企业的人工成本具有弹性还在于企业的弹性福利制度和退休制度。＠H本企业

的福利制度。 日本企业的福利项目大体分为两个部分：法定福利项目和法定外福利项目。 所
诩法定福利项目， 是企业根据政府法律、法令承担的对职工应尽的义务。 而法定外福利项目
是指企业根据需要自行设立的项目。 企业不分大小， 在法定福利项目方面基本上没有多大差
别。 福利项目的主要差别在法定外福利上， 而这些法定外福利项目的完备程度和福利开支的
多少， 在不同企业之间存在着很大的差距。 并且， 这些福利制度与企业的发展（规榄）密切
相关， 因此， 企业的人工成本是变动的。 ＠H本企业的弹性退休制度。 日本企业为了减轻企
业领导层的老化和人工成本的增加等因素， 同时为了不打击高龄职工的积极性， 采取弹性退
休制度。 其内容大概如下： 具有足够的本企业连续工龄的职工， 在达到规定年龄后， 本人申
诘退职时， 除按正常退休享有退休金外， 还增发一 次性补助退职金， 退职金按本人实际工资
X支付倍率计算， 略高于正常退休时的待遇， 有些企业为了更有利地促进职工提前退休， 在
上述退职补助金的基础上还以资助开辟第二职业为名， 再增发一 笔补助费。 得到补助费的职
工不再留在本企业工作（合同工）。 日本企业通过以上这些措施， 及时地凋整企业的人工成
本， 从这一 点可以可以说明他们企业的人工成本也是很具有弹性的。

3. 终身雇佣制的存在， 并不是法定的。 它并不排斥自由雇佣制度。 实际上， 在H本实
行终身庙佣制只是一些大型企业或规模较大的中型企业， 中小型企业则是采用自由雇佣制
度。 据估计在日本享有终身雇佣制的职工只占职工总数卧的三分之 一。 许多企业根据自身经
营活动的需要， 变革组织结构， 招聘或解雇职工， 企业的人工成本也随之而变化， 这方面，
有的大企业也是这样做的。 例如： 日立制作所， 在1968年开始一项所诮 “ 改善经营管理运
动 ” 活动。 开始的目的是为了提高行政人员的工作效率， 后来逐渐推行至全体人员。 这项活
动每 一 个时期都有一定目标， 一直实施至1978年。日立公司的发货横是十年前的4倍， 但工
务人员减 Y 2 I 3, 行政人员减少1/ 2, 总共裁员9000人， 节约工资总额达270亿 H 元。

总之， 日本企业虽然采用终身雇佣制， 但它们的人工成本是具有弹性的。

三、 问题与借鉴

从美国和H本的管理经验来看， 两个国家企业的人工成本都处富有弹性的。 在美国（尤
其在那些成批生产工业中）， 虽然劳资双方常常订有各种协议， 如以韶雇金和保护工作权利
的形式提出了具体约束， 但企业的主管人员仍有权暂时解雇或辞退雇员， 而且一般不会遇到
多大的困难或花费多少代价。 管理部门能随营业额的大小迅速地词节其劳动力人数。 对失业
者， 由国家以社会救济金的形式来保障其基本生活需求。 在日本， 终身崩佣制是H本企业管
理的 一大特点。 从表面看H本企业， 尤其是--.些大中型企业无论其营业情况如何， 都是维持
其长期职工的雇佣，但经仔细分析后，可以发现日本的企业在人工成本上甚至比美国更富有弹

己 性。 日本内制度是以它的独特方式使两个看似矛盾的需要（即工人在工作和收入上要有所保
障和企业在经济上对人工成本要有弹性）得到高度的统 一 与和谐。

企业人工成本要具有弹性， 笔者认为应从两个层面来加以理解。 从组织层面看， 首先企
业组织结构要有弹性。 一个组织的结构和职能是由组织所处的外部和内部的情况因素而定
的。 但是成功的组织并不只有一种最佳形式的组织结构， 每 一种组织结构都是按为之服务的
具体条件而确定的。 例如， 由忤理学家那·伍德沃德进行的对100家制造厂商的问杏研究表
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明， 组织结构势必侣所用的不同技术而异。 其次， 组织的编制要具有弹性。 组织的编制和企
业规模的大小有关， 如对正式委员会（集体管理）的应用， 据＜＜哈佛商业评论＞＞调查， 大型
企业中（万人以上） 94 ％设有正规的或常设委员会， 而250 人以下的小企业 60 ％采用这种委
员会。 编制并不是静止不变的结构， 组织编制应能反映组织的目标， 为完成企业目标， 配备
各职能人员， 随目标和人员的变动， 保持一种动态的关系。 再次， 企业的劳动力应是可调节
的， 在经济中引入市场竞争机制后， 企业的劳动力应院社会经济的变化发展而具有相当程度
的弹性。 当然， 对职工个人来说， 也需要有流动的自山。

从」项资分配和工资构成这一 层面看， 首先企业工资要和企业效益扎钩． 个入！鳌沙坏II个
入实绩挂钩， 打破大锅饭， 克服平均主义。 第二， 工资分配要和劳动力仪求相平衡。 对急衙
的人才， 对脏、 苦、 累、差、 五的工种应较大幅度地提高其工资， 在普地提高职丁工资的同
时， 企业拉开工资差距。 第三， 在奖金和福利方面应能反映企业经营的好坏， 福利要有选择
性。 给四， 盂要把工资成本同经济活动的水平， 同生产率以及经济的其他成本联系起来。

在我国就目前闰营企业来看， 其人工成本是缺少弹性的。 从现状分析， 中要存在以下儿
个问题： ＠我们的企业组织千篇一 律， 或基本上以同 一 模式设置组织机构， 企业无论大小，
各职能科室基本配齐， 而且要上下对口。 ＠面对外部环境的变化， 企业的组织结构缺乏灵活
应变的能力。 ＠企业的组织设计是根据现有在职人员，而不是根据企业目标进行安排，因入设
事的现象很普迫，入浮于求甚为严重。 ＠编制定死，劳动定员不合理、不科学，企业中不少部门
的设犹与真正需要亳无关系。 ＠劳动用工制度不甚合理， 有的企业虽在形式上采用合问工制
度，但在实际上耍辞退一 名职工障碍重重。 ＠企业内部人员岗位调动难以进行，人才难以在企
业间和企业内部流动。 企业不能自选工人， 工人不能自由选择职业。 ＠企业因工资制度的限
制， 一 方面年轻的人才流向 “三资” 企业， 另 一 方面脏、苦、 累、 差、 重的工种招工困难。

如何使企业人工成本保持有弹性， 除了借鉴上述美、H的 一些做法外， 我们认为还可采
取以下儿个措施：

1. 给予企业充分的人事权， 但社会保险制度要跟上， 也就是说， 企业要真正有权调
动、 招聘和解府其人员。 根据形势的发展， 调整组织结构， 以适应外部环境的需要， 但同时
我国的有关政策要配套， 要考虑建立社会失业救济金和社会保险制度。

2. 在目前， 我国劳动力市场尚不完善、 规范， 在社会福利水平还跟不上形势发展需要
时， 企业在用工制度上可搞 “双轨制” ， 对部分表现良好， 而在工作、收入铅需有保障的中
青年职工中实行长期雇佣制， 确保这批骨干力昼的安全感， 以提高他们的责任心。 对退休职
工和工龄不满五年的青年， 在用工上实行弹性制。

3. 在工作制度上要搞多样化。 可试点推行各种工作例如弹性工作制， 每周五大工作
制， 工作分享制（二人合作 一 份工作）， 对返聘的退休职工试行半天工作制。 在遇上市场疲
软或经济衰退时， 企业可采取灵活多样的工作制度。 这样比单纯让部分职工拿折扣工资不干
活， 回家待业效果要好些。

4. 改革劳动用工制度， 允许企业内部和企业间的人才自由流动。 职工可以自由换单
位， 是避免某些领导滥用职权的保证。

5. 在企业的福利制度方面， 应改革我国的退休制度和区疗保障制度。
6. 建立一个比较完善的信息网络， 使介业能紧跟市场， 及时悯将共组织结构和？如l;1]，

以述应市场的需要。
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